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Abstrak 
Kepuasan kerja adalah perasaan suka dan menyenangkan terhadap pekerjaan yang dialami 
oleh individu yang bekerja. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan individu terhadap 
pekerjaannya. Kepuasan kerja meliputi dua ciri-ciri yaitu mempunyai motif yang tinggi untuk 
bekerja dan merasa senang melakukan tugas dalam pekerjaan. Tujuan penelitian untuk mengetahui 
kondisi kepuasan kerja karyawan PT „KAS‟. Jenis penelitian adalah penelitian deskriptif. Subjek 
penelitian adalah karyawan garmen PT „KAS‟. Instrumen pengumpulan data adalah skala penilaian 
yang terdiri dari 59 pernyataan valid dan reliabilitas instrumen sebesar 0,968. Hasil analisis 
deskriptif menunjukkan bahwa sebagian besar (78%) karyawan garmen PT „KAS‟ memiliki 
kepuasan kerja pada tingkat tinggi, sedangkan sebagian kecil (22%) karyawan garmen PT „KAS‟ 
memiliki kepuasan kerja pada tingkat sedang. Hasil komponen merasa senang melakukan tugas 
dalam pekerjaan dengan pencapaian (81%) berada pada urutan pertama, dan komponen mempunyai 
motif yang tinggi untuk bekerja dengan pencapaian (80%) berada pada urutan kedua.  Tindak lanjut 
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan disusun Rencana Pelaksanaan Konseling kelompok 
yang meliputi tujuh sesi dengan topik-topik tertentu. 
Kata kunci: Kepuasan kerja,  layanan konseling 
 
Abstract 
 Job satisfaction refers to an individual’s feeling of satisfaction on the job. Two indicators of job 
satisfaction are a high motive to work and a happy feeling in doing her/his job. The aim of this study 
was to determine the condition of job satisfaction among PT ‘KAS’ employees. This is a descriptive 
research. The research participants were garment employees of PT ‘KAS’. All data collected with a 
rating scale instrument consisting of 59 valid statements and reliability of the instrument was 0.968. 
From descriptive analysis, the results showed that majority (78%) of PT ‘KAS’ garment employees 
have high job satisfaction, while a small portion (22%) of PT ‘KAS’ garment employees have 
moderate job satisfaction. There were 81% garment employees who feel happy in doing her/his job 
(first rank), and 80% garment employees who have high motive to work (second rank). Follow-up 
from this study: Improve employee’s job satisfaction through implementation plan for group 
counseling in seven sessions - one topic per session. 
 
Key words: job satisfaction, counseling service 
_________________________________________________
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PENDAHULUAN 
  
Setiap manusia dalam kehidupannya 
mempunyai berbagai kebutuhan yang harus 
dipenuhi. Kebutuhan akan sandang, pangan, 
dan papan adalah hal yang harus dipenuhi 
oleh individu demi bertahan hidup. Bekerja 
adalah salah satu cara yang dilakukan 
individu dalam rangka memenuhi kebutuhan 
hidup. Manusia dalam usaha bekerja untuk 
memenuhi kebutuhan, merasakan puas atau 
tidak puas terhadap pekerjaan yang dilakukan. 
Faktor-faktor pendukung kepuasan kerja 
dipengaruhi oleh interaksi dengan rekan kerja 
dan atasan, kebijakan organisasi, memenuhi 
standar kinerja, dan hal-hal lainnya dalam 
organisasi kerja. Jika individu merasa puas 
terhadap apa yang sudah dikerjakan, pada 
umumnya dapat meningkatkan produktivitas 
kerjanya sehingga membuat dirinya menjadi 
lebih berkembang dalam organisasi kerjanya. 
Kepuasan kerja karyawan pada umumnya 
berdampak terhadap organisasi dalam hal 
pencapaian tujuan untuk menjadi lebih maju 
dan berkembang. 
Sumber daya manusia yang baik di suatu 
organisasi merupakan elemen yang dapat 
membuat organisasi menjadi lebih baik. 
Karyawan sangat berperan besar terhadap 
tercapainya tujuan organisasi. Kepuasan kerja 
dapat menimbulkan respon afeksi yang positif 
dan bahagia terhadap pekerjaan yang 
dilakukan. Kepuasan kerja yang selalu 
konsisten akan membuat karyawan bekerja 
dengan bergairah dan bersungguh-sungguh 
sehingga akan membantu organisasi kerja 
mencapai tujuannya (Khaidir, 2013).   
Penelitian terdahulu dari Yusnita (2006), 
menunjukkan bahwa pada dasarnya kepuasan 
kerja merupakan sesuatu yang sangat 
diperlukan karyawan ketika bekerja yang 
akan berdampak terhadap prestasi kerja. 
Karyawan yang selalu mengalami kepuasan 
kerja akan menganggap pekerjaan yang 
dilakukannya sebagai sesuatu yang 
membahagiakan dan akan bekerja lebih 
maksimal dan lebih produktif, sedangkan 
karyawan yang sama sekali tidak mengalami 
kepuasan kerja akan menganggap 
pekerjaannya sebagai sesuatu yang 
menjenuhkan sehingga karyawan akan 
bekerja dengan bersungut-sungut. Peneliti 
terdahulu juga dilakukan oleh Sumarniasih 
(2011), bahwa apabila karyawan memandang 
pekerjaannya dengan perasaan bahagia maka 
karyawan akan memiliki kepuasan kerja yang 
tinggi dan bersemangat dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Sebaliknya, jika karyawan 
melakukan suatu pekerjaan dengan rasa 
tertekan maka karyawan akan kurang 
bersemangat dalam melaksanakan tugasnya. 
  Berdasarkan wawancara yang dilakukan 
oleh peneliti secara informal dengan pihak 
HRD PT „KAS‟ bahwa masih ada beberapa 
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karyawan yang kurang disiplin dalam bekerja 
dan kurang bersemangat dalam menjalani 
pekerjaan. Hal ini dikarenakan rutinitas 
pekerjaan sehari-hari yang cukup monoton 
sehingga menimbulkan kejenuhan. 
Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, 
teori dan fenomena yang terjadi, peneliti 
menduga bahwa kepuasan kerja berperan 
penting dalam tercapainya tujuan 
organisasi/perusahaan. Peneliti menganalisa 
berdasarkan pengisian instrumen skala 
penilaian yang telah dilakukan karyawan 
garmen, menunjukkan masih ada komponen 
yang perlu ditingkatkan guna mencapai 
kepuasan kerja yaitu komponen mempunyai 
motif yang tinggi untuk bekerja di indikator 
ketiga adalah memenuhi waktu kerja yang 
ditentukan bahkan melebihinya, maka 
diperlukan layanan konseling kelompok untuk 
meningkatkan hal tersebut. Oleh karena itu, 
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
mengenai kepuasan kerja karyawan garmen 
PT „KAS‟. untuk mengetahui tentang 
kepuasan. Perumusan masalah penelitian ini: 
(1) Bagaimana kondisi kepuasan kerja 
karyawan PT „KAS‟? dan (2) Bagaimana 
rencana konseling kelompok yang diusulkan 
untuk meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan? 
Kepuasan kerja adalah suatu keadaan 
afeksi yang positif dan bahagia ketika 
melakukan pekerjaannya, yang diperoleh dari 
hasil evaluasi karyawan terhadap 
pekerjaannya (Setiawan & Ghozali, 
2006:159). Menurut Hasibuan (2007:202), 
kepuasan kerja merupakan respon tanggapan 
afeksi pegawai yang menggembirakan 
terhadap pekerjaan yang dikerjakannya, 
respon ini timbul karena penilaian individu 
terhadap pekerjaannya dan pengalaman 
kerjanya.   
Howell dan Dipboye (dalam Munandar, 
2001:350) memandang kepuasan kerja 
sebagai tanggapan respon afeksi senang atau 
tidak senang pegawai terhadap bermacam-
macam aspek pekerjaannya. Mathias dan 
Jackson, (dalam Limano, 2010) memberikan 
pengertian mengenai kepuasan kerja yang 
menuliskan bahwa kepuasan kerja adalah 
peranan afirmatif yang dihasilkan dari 
penilaian keseluruhan dalam bekerja. 
Panggabean (dalam Sudarnoto, 2012) 
menyatakan bahwa orang yang cenderung 
mengalami rasa ketidakpuasan ketika bekerja 
adalah orang yang berhasrat terlalu berlebihan 
tetapi mendapatkan hasil yang sangat kurang. 
Orang yang mengalami kepuasan ketika 
bekerja adalah orang yang mengharapkan 
sesuatu yang wajar dari hasil kerjanya (gaji, 
insentif, kedudukan, promosi jabatan, dan 
lain-lain) dan mendapatkannya.  
Mathias dan Jackson (dalam Limano, 
2010) menuliskan bahwa tidak ada cara 
mudah untuk menebak kepuasan kerja. 
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Namun, pada dasarnya faktor yang paling 
penting adalah sesuatu yang diinginkan oleh 
karyawan terhadap pekerjaan dan sesuatu 
yang didapat berupa imbalan atas pekerjaan 
tersebut. Kepuasan kerja menunjukkan 
kondisi afeksi yang positif dari pengalaman 
kerja seseorang. Penghayatan karyawan 
terhadap pekerjaannya berhubungan erat 
dengan situasi dan kondisi kerja yang 
dialaminya (Sudarnoto, 2012:77).  
Kepuasan kerja (Priansa, 2017:290) 
adalah sesuatu yang diperlukan karyawan 
dalam melaksanakan pekerjaannya, jika 
karyawan menganggap pekerjaannya sesuatu 
yang menggembirakan maka pegawai akan 
bersungguh-sungguh dan bertanggung jawab 
penuh ketika bekerja.  
 Berdasarkan pendapat beberapa tokoh 
yang telah dipaparkan maka peneliti 
memberikan kesimpulan bahwa kepuasan 
kerja adalah tanggapan/respon afektif 
terhadap pekerjaan yang dialami/dilakukan 
individu yang bekerja, respon ini timbul 
karena pengalaman kerja dan evaluasi 
keseluruhan individu pekerja terhadap 
bermacam-macam aspek pekerjaannya. Hal 
ini dapat diwujudkan pada perilaku karyawan 
di tempat kerja. 
Wexley dan Yulk (dalam Sudarnoto, 
2012) mengemukakan empat faktor 
pendukung kepuasan kerja sebagai berikut.  
1. Pekerjaan yang menantang 
Individu sangat senang melaksanakan 
pekerjaan yang membuatnya berpeluang 
untuk dapat menerapkan seluruh 
kemampuan dan keterampilannya dan juga 
berbagai tugas yang memberi kesempatan 
untuk mengembangkan dirinya sebagai 
suatu tantangan untuk berkembang. 
2. Hak yang seharusnya diterima karyawan 
Karyawan mengharapkan pembagian gaji 
dan kesempatan kenaikan jabatan yang 
setara dan sesuai dengan harapan mereka. 
Bila pemberian gaji diberikan secara 
merata sesuai dengan pembagian tugas, 
kemampuan, dan perbandingan dengan 
teman sekerjanya tentu akan menimbulkan 
kepuasan kerja. 
3. Keadaan pekerjaan yang menunjang   
Keadaan pekerjaan yang meliputi kondisi 
fisik, psikis, dan temporal yang dihadapi 
setiap hari. Penghayatan yang 
menyenangkan terhadap kondisi kerja 
merupakan sesuatu hal yang mendukung 
kepuasan kerja individu dalam situasi 
kerjanya. 
4. Interaksi dengan rekan kerja     
Relasi dan interaksi yang kondusif dengan 
teman sekantor yang terjalin baik adalah 
sesuatu hal pendukung terciptanya 
kenyamanan dalam bekerja. Teman 
sekantor memegang peranan untuk 
mewujudkan hubungan relasi dalam 
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bekerja yang sangat nyaman, khususnya 
bila bekerja dalam tim kerja. 
 
Menurut Herzberg (Ringgio, 2009; dalam 
Hurriyati, 2018), ciri-ciri perilaku karyawan 
yang memiliki kepuasan kerja sebagai 
berikut.  
a. Mempunyai motif yang tinggi untuk 
bekerja. Hal ini diwujudkan ketika 
karyawan bekerja dengan datang tepat 
waktu (tidak terlambat) ke tempat kerja, 
melaksanakan presensi dengan tertib, dan 
dapat memenuhi waktu kerja yang 
ditentukan bahkan melebihinya. 
b. Merasa senang melakukan tugas dalam 
pekerjaan. Hal ini diwujudkan dengan 
melaksanakan tugas di unit kerja dengan 
bersemangat dan melaksanakan tugas 
dalam pekerjaan secara bertanggung 
jawab. 
   
Program bimbingan karir merupakan 
salah satu layanan dalam program bimbingan 
dan konseling bagi karyawan. Program 
bimbingan adalah susunan aktivitas 
bimbingan yang terprogram, terstruktur dan 
terarah selama masa tertentu (Winkel, dalam 
Badriyah, 2019:211). Selanjutnya ABKIN 
(dalam Badriyah, 2019:211) menyatakan 
program bimbingan karir karyawan dimulai 
dari aktivitas pengumpulan data terdiri dari  
(1) asessment lingkungan yang berkaitan 
dengan kegiatan mengidentifikasi harapan 
organisasi/lembaga, sarana dan prasarana 
pendukung program bimbingan, kondisi dan 
kualifikasi konselor, serta kebijakan 
pimpinan, (2) asessment kebutuhan atau 
masalah karyawan, yang menyangkut 
karakteristik karyawan, seperti aspek-aspek 
fisik (kesehatan dan keberfungsiannya), 
kecerdasan, motif bekerja, sikap dan 
kebiasaan bekerja, masalah yang dihadapi dan 
kepribadian atau tugas-tugas 
perkembangannya, sebagai landasan untuk 
memberikan bimbingan dan konseling. 
Menurut Winkel & Hastuti (2004) 
konseling kelompok adalah bagian spesifik 
dari layanan konseling yakni proses 
pemberian bantuan melalui aktivitas 
wawancara konseling yang dilakukan 
konselor tersertifikasi kepada sekelompok 
konseli untuk membahas topik permasalahan 
tertentu yang nantinya akan didiskusikan dan 
dicari alternatif solusinya bersama-sama di 
dalam tim.  
Menurut Nixon dan Glover (dalam 
Winkel & Hastuti, 2004:607) terdapat lima 
tahapan sebagai berikut. 
1) Pembukaan. Dasar bagi pengembangan 
hubungan antar pribadi (working 
relationship) yang baik, yang 
memungkinkan pembicaraan terbuka dan 
terarah pada penyelesaian masalah. Hal 
yang paling pokok adalah pembukaan 
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pada awal proses konseling kelompok, 
bila kelompok saling bertemu untuk 
pertama kali. Mengingat jumlah 
pertemuan pasti lebih dari satu kali saja, 
pertemuan-pertemuan berikutnya juga 
memakai suatu pembukaan, tetapi 
caranya akan lain dibanding dengan 
pembukaan pada waktu saling bertemu 
untuk pertama kali.  
2) Penjelasan masalah. Masing-masing 
konseli mengungkapkan persoalan yang 
dihadapi berkaitan dengan materi diskusi, 
sambil mengungkapkan pikiran dan 
perasaannya secara bebas. Selama konseli 
mengungkapkan apa yang dipandangnya 
perlu dikemukakan, konseli lainnya 
mendengar dengan sungguh-sungguh dan 
berusaha menghayati ungkapan pikiran 
dan perasaan temannya. Mereka dapat 
menanggapi ungkapan teman dengan 
memberikan komentar singkat, yang 
menunjukkan ungkapan itu telah 
ditangkap dengan tepat. Konselor pada 
akhir pembukaan sudah memberikan 
kesempatan untuk berbicara menurut 
pemikiran sendiri, diharapkan para 
konseli akan dapat mengatasi rasa ragu-
ragu membuka isi hatinya. Setelah semua 
konseli selesai mengungkapkan 
masalahnya menurut pandangan sendiri-
sendiri, konselor meringkas apa yang 
dikatakan konseli dan mengusulkan suatu 
perumusan masalah yang umum, yang 
mencakup semua ungkapan yang telah 
dikemukakan oleh para konseli. 
3) Penggalian latar belakang masalah. 
Tahap ini merupakan pelengkap dari 
penjelasan masalah, karena pada tahap 
kedua masalah-masalah yang 
diungkapkan para konseli belum 
menyajikan gambaran lengkap mengenai 
kedudukan masalah dalam keseluruhan 
situasi kehidupan masing-masing konseli, 
sehingga pada tahap ini diperlukan 
penjelasan lebih detail dan mendalam. 
Oleh karena itu, masing-masing dalam 
tahap analisis kasus ini menambah 
ungkapan pikiran dan perasaan sesuai 
dengan petunjuk yang diberikan oleh 
konselor. Seperti pada tahap kedua, para 
konseli mendengarkan ungkapan yang 
telah diberikan oleh teman tertentu dan 
menanggapi ungkapan tersebut dengan 
memberikan komentar singkat, yang 
menunjukkan pemahamannya atau 
mohon penjelasan lebih lanjut dengan 
bertanya. Pada umumnya beberapa 
ungkapan yang lebih mendalam dan 
mendetail itu menciptakan suasana 
keterikatan dan kebersamaan (cohesion), 
sehingga mereka semakin bersedia untuk 
mencari penyelesaian bersama atas 
masalah yang dihadapi bersama.   
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4) Penyelesaian masalah. Berdasarkan apa 
yang telah digali dalam tahap analisis 
kasus, konselor dan para konseli 
membahas bagaimana persoalan dapat 
diatasi. Kelompok konseli selama ini 
harus ikut berpikir, memandang, dan 
mempertimbangkan, namun peranan 
konselor dalam mencari penyelesaian 
permasalahan pada umumnya lebih besar. 
Oleh karena itu, para konseli 
mendengarkan lebih dahulu penjelasan 
konselor tentang hal-hal apa yang dikaji 
dan dibahas secara bersama, kemudian 
dipastikan kembali keinginan bersama. 
5) Terminasi. Jika permasalahan anggota 
kelompokyang dibahas bersama  sudah 
terselesaikan maka aktivitas konseling 
kelompok dapat diakhiri, namun jika 
masih ada beberapa konseli yang 
masalahnya belum tuntas maka konseling 
kelompok dapat dilaksanakan di lain 
kesempatan. 
 
METODE PENELITIAN 
 
Populasi dan sampel 
Populasi penelitian adalah karyawan 
garmen PT „KAS‟ sejumlah 200 orang. 
Jumlah instrumen yang diberikan berdasarkan 
tabel Krejcie sebanyak 132. Peneliti 
menggunakan tabel Krejcie untuk 
menentukan berapa jumlah yang harus 
diambil dari jumlah populasi. Instrumen 
diberikan kepada HRD dan kepala produksi 
diberikan secara accidental/insidental 
sampling kepada karyawan garmen. Namun, 
pihak pimpinan hanya mengizinkan instrumen 
yang dapat diberikan untuk penelitian 
sebanyak 50 kepada karyawan garmen, 
disebabkan kegiatan pekerjaan yang sedang 
sibuk berproduksi dalam mengejar target 
menjelang hari raya lebaran.  
Berdasarkan data jenis kelamin karyawan 
garmen PT „KAS‟ yang berjenis kelamin laki-
laki sebanyak 27 orang (54%) dan karyawan 
garmen PT „KAS‟ yang berjenis kelamin 
perempuan sebanyak 23 orang (46%). 
Berdasarkan usia subjek penelitian, 
karyawan yang berusia 19 – 26 sebanyak 23 
orang (46%) sedangkan karyawan yang 
berusia 27 – 34 tahun sebanyak 17 orang 
(34%). Karyawan yang berusia 35 – 42 tahun  
sebanyak 8 orang (16%) dan karyawan yang 
berusia 43 – 50 tahun sebanyak 2 orang (4%). 
Berdasarkan lama bekerja subjek 
penelitian, karyawan dengan lama kerja  0–12 
bulan sebanyak 9 orang (18%). Karyawan 
dengan lama kerja 13–25 bulan sebanyak 20 
orang (40%) dan karyawan dengan lama kerja 
26–38 bulan sebanyak 14 orang (28%). 
Karyawan dengan lama kerja 39–51 bulan 
sebanyak 5 orang (10%). Karyawan dengan 
lama kerja 52–60 bulan sebanyak 2 orang 
(4%). 
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Variabel penelitian  
Variabel penelitian ini adalah kepuasan 
kerja. Definisi operasional kepuasan kerja 
adalah tanggapan/respon afektif terhadap 
pekerjaan yang dilakukan/dialami karyawan. 
Kepuasan kerja terdiri dari dua ciri-ciri yaitu 
mempunyai motif yang tinggi untuk bekerja 
dan merasa senang melakukan tugas dalam 
pekerjaan. 
Jenis penelitian ini adalah penelitian 
deskriptif. Instrumen atau alat ukur yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah skala 
penilaian yang mengukur kepuasan kerja. 
Dalam penyusunan skala penilaian tentang 
kepuasan kerja karyawan, terlebih dahulu 
peneliti menyusun komponen-komponen 
yang diukur dalam skala penilaian. 
Komponen-komponen untuk mengukur 
kepuasan kerja dibuat berdasarkan hasil 
tinjauan pustaka tentang ciri-ciri kepuasan 
kerja karyawan yang dikemukakan oleh 
Herzberg (Ringgio, 2009; dalam Hurriyati, 
2018) terdiri atas dua komponen kepuasan 
kerja, yaitu mempunyai motif yang tinggi 
untuk bekerja, terdiri dari 30 pernyataan dan 
merasa senang melakukan tugas dalam 
pekerjaan, terdiri dari 30 pernyataan. Jumlah 
seluruh pernyataan sebanyak enam puluh 
pernyataan.  
Pengisian instrumen pada kelompok 
ujicoba dilakukan pada lima puluh karyawan 
garmen yang ada di PT „KAS‟. Instrumen 
kepuasan kerja sejumlah 60 pernyataan, 
setelah pengujian validitas dan reliabilitas 
dilakukan terdapat satu pernyataan yang tidak 
valid, yaitu pernyataan nomor 1 maka jumlah 
pernyataan  final sejumlah 59. 
Hasil perhitungan reliabilitas pada 
instrumen penelitian kepuasan kerja sebesar 
0,97. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 
instrumen penelitian dapat dinyatakan reliabel 
karena lebih dari 0,70 (Ghozali dalam Dewi 
dan Giandini, 2016). Untuk mengetahui 
kondisi kepuasan kerja karyawan PT „KAS‟ 
maka data penelitian yang telah dikumpulkan, 
dianalisis dan dihitung dengan persentase dan 
rata-rata (mean).  
 
HASIL PENELITIAN DAN 
PEMBAHASAN 
 
Berdasarkan komponen kepuasan kerja 
dengan jumlah sampel 50 karyawan garmen 
PT „KAS‟ menunjukkan bahwa pada 
karyawan yang berada pada kepuasan kerja 
kategori tinggi sebanyak 39 orang (78%), 
yang berada pada tingkat kepuasan kerja 
sedang sebanyak 11 orang (22%), dan tidak 
terdapat karyawan yang memiliki kepuasan 
kerja rendah. Jadi, disimpulkan bahwa 
sebagian besar karyawan garmen PT „KAS‟ 
memiliki kepuasan kerja yang tinggi dan 
sebagian kecil karyawan memiliki kepuasan 
kerja yang sedang. 
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Berdasarkan hasil analisis deskriptif 
komponen „mempunyai motif yang tinggi 
untuk bekerja‟ menunjukkan bahwa pada 
komponen tersebut karyawan PT „KAS‟ 
sudah berada pada pencapaian sebesar 80%. 
Indikator „bekerja dengan datang tepat waktu 
ke tempat kerja‟ menghasilkan rata-rata skor 
204 dengan pencapaian 82%. Indikator 
„melaksanakan presensi dengan tertib‟ 
menghasilkan rata-rata skor 202 dengan 
pencapaian 81%. Indikator „memenuhi waktu 
kerja yang ditentukan bahkan melebihinya‟ 
menghasilkan rata-rata skor 194 dengan 
pencapaian sebesar 78%. 
Berdasarkan analisis komponen 
„mempunyai motif yang tinggi untuk bekerja‟ 
menunjukkan bahwa indikator „bekerja 
dengan datang tepat waktu ke tempat kerja‟ 
berada pada urutan pertama, indikator 
„melaksanakan presensi dengan tertib‟ berada 
pada urutan kedua, dan indikator „memenuhi 
waktu kerja yang ditentukan bahkan 
melebihinya‟ berada pada urutan ketiga. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif 
komponen „merasa senang melakukan tugas 
dalam pekerjaan‟ menunjukkan bahwa 
karyawan garmen PT „KAS‟ pada komponen 
tersebut sudah berada pada pencapaian 
sebesar 81%. Indikator „melaksanakan tugas 
di unit kerja dengan bersemangat‟ 
menghasilkan rata-rata skor 201 dengan 
pencapaian 80%. Indikator „melaksanakan 
tugas dalam pekerjaan secara bertanggung 
jawab‟ menghasilkan rata-rata skor 204 
dengan pencapaian 82%. 
Berdasarkan analisis komponen „merasa 
senang melakukan tugas dalam pekerjaan‟ 
menunjukkan bahwa indikator melaksanakan 
tugas dalam pekerjaan secara bertanggung 
jawab‟ berada pada urutan pertama, dan 
indikator „melaksanakan tugas di unit kerja 
dengan bersemangat‟ berada pada urutan 
kedua. Berdasarkan komponen „mempunyai 
motif yang tinggi untuk bekerja‟ 
menghasilkan rata-rata skor sebesar 200 
dengan pencapaian 80%, komponen „merasa 
senang melakukan tugas dalam pekerjaan‟ 
menghasilkan rata-rata skor sebesar 203 
dengan pencapaian 81%. 
Berdasarkan analisis komponen „merasa 
senang melakukan tugas dalam pekerjaan‟ 
berada pada urutan pertama, dan komponen 
„mempunyai motif yang tinggi untuk bekerja‟ 
berada pada urutan kedua. 
Deskripsi data klasifikasi kepuasan kerja 
karyawan garmen PT „KAS‟, menunjukkan 
bahwa sebagian besar (78%) karyawan 
garmen PT „KAS‟ berada pada tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi dan sebagian kecil 
(22%) karyawan berada pada tingkat 
kepuasan kerja yang sedang. Kondisi 
karyawan garmen yang mempunyai motif 
yang tinggi untuk bekerja mendukung 
pandangan Herzberg (Ringgio, 2009; dalam 
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Hurriyati, 2018) bahwa salah satu ciri 
karyawan yang mempunyai kepuasan kerja 
adalah mempunyai motif yang tinggi untuk 
bekerja. Hal ini diwujudkan ketika karyawan 
bekerja dengan datang tepat waktu (tidak 
terlambat) ke tempat kerja, melaksanakan 
presensi dengan tertib, dan dapat memenuhi 
waktu kerja yang ditentukan bahkan 
melebihinya. 
Kondisi yang menunjukkan karyawan 
garmen merasa senang melakukan tugas 
dalam pekerjaan diimplementasikan oleh 
indikator melaksanakan tugas di unit kerja 
dengan bersemangat dan melaksanakan tugas 
dalam pekerjaan secara bertanggung jawab. 
Hasil penelitian ini mendukung pandangan 
Herzberg (Ringgio, 2009; dalam Hurriyati, 
2018) tentang ciri-ciri kepuasan kerja. 
Kepuasan kerja merupakan respon 
tanggapan afeksi pegawai yang 
menggembirakan terhadap pekerjaan yang 
dikerjakannya, respon ini timbul karena 
penilaian individu terhadap pekerjaannya dan 
pengalaman kerjanya. 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa 
sebagian besar karyawan garmen PT „KAS‟ 
berada pada tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi dan sebagian kecil berada pada tingkat 
kepuasan kerja yang sedang. Hasil penelitian 
ini mendukung  pandangan  Hasibuan (2007) 
mengenai pengertian kepuasan kerja. 
 Hasil penelitian ini mendukung pendapat 
Yusnita (2006) dan Sumarniasih (2011) 
bahwa karyawan yang memiliki kepuasan 
kerja tinggi akan bekerja secara produktif dan 
bersemangat dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Sebaliknya karyawan yang 
memiliki kepuasan kerja yang rendah 
karyawan tidak bersemangat dalam 
melaksanakan pekerjaannya dan memandang 
pekerjaannya sebagai sesuatu yang 
membosankan.  
Peneliti menyusun rancangan kegiatan 
konseling secara berkelompok untuk 
dilaksanakan di PT „KAS‟ bertujuan 
meningkatkan kedisiplinan kerja dalam upaya 
pencapaian kepuasan kerja yang masih pada 
tingkat sedang berjumlah 11 karyawan 
menjadi lebih tinggi. Peneliti menyusun 
rencana pelaksanaan layanan konseling 
kelompok sebanyak enam sesi.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
Pertama, berdasarkan klasifikasi 
kepuasan kerja menunjukkan bahwa sebagian 
besar karyawan garmenPT „KAS‟ berada 
pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
(78%) dan sebagian kecil karyawan berada 
pada tingkat kepuasan kerja yang sedang 
(22%). 
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Kedua, berdasarkan hasil analisis 
deskriptif komponen „mempunyai motif yang 
tinggi untuk bekerja‟ menunjukkan bahwa 
karyawan PT „KAS‟ pada komponen tersebut 
sudah berada pada pencapaian sebesar 80%. 
Indikator „bekerja dengan datang tepat waktu 
ke tempat kerja‟ menghasilkan pencapaian 
82%. Indikator melaksanakan „presensi 
dengan tertib‟ menghasilkan pencapaian 81%. 
Indikator „memenuhi waktu kerja yang 
ditentukan bahkan melebihinya‟ 
menghasilkan pencapaian sebesar 78%. 
Ketiga, berdasarkan hasil analisis 
deskriptif komponen „merasa senang 
melakukan tugas dalam pekerjaan‟ 
menunjukkan bahwa karyawan garmen 
PT.Kurnia Andalan Sakti pada komponen 
tersebut sudah berada pada pencapaian 
sebesar 81%. Indikator „melaksanakan tugas 
di unit kerja dengan bersemangat‟ 
menghasilkan pencapaian 80%. Indikator 
„melaksanakan tugas dalam pekerjaan secara 
bertanggungjawab‟ menghasilkan pencapaian 
82%. 
 
Saran 
Pertama, kepada Pimpinan dan HRD PT 
„KAS‟, agar dapat meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan dengan memberikan 
intervensi yang diimplikasikan secara 
terprogram, antara lain dengan cara 
memberikan konseling karir melalui kegiatan 
konseling kelompok (pertemuan 6 sesi 
konseling) dengan topik mengenal diri dan 
harapanku bersama rekan kerja, hadapi 
dengan senyuman dan raih semangatmu, 
keinginanku untuk disiplin bekerja, 
melakukan pekerjaan dengan semangat, 
bersiaplah menilai diri sendiri untuk menjadi 
lebih disiplin, rencanaku menuju masa depan 
yang lebih mandiri. Hal ini bertujuan agar 
karyawan lebih memahami dan menyadari 
kedisiplinan bekerja dalam upaya pencapaian 
kepuasan kerja, sehingga para karyawan 
garmen dapat memenuhi waktu kerja yang 
ditentukan bahkan sesekali melebihinya.  
Kedua, kepada mahasiswa Program Studi 
Bimbingan dan Konseling. Hasil penelitian 
ini dapat dimanfaatkan untuk memperluas 
wawasan dan menambah pengetahuan 
mengenai kepuasan kerja, dan rencana 
program intervensi melalui konseling karir. 
Selain itu, hasil penelitian dapat digunakan 
sebagai salah satu referensi untuk mahasiswa 
dalam melakukan penelitian berikutnya dan 
dalam melaksanakan tugas pelayanan sebagai 
calon konselor di organisasi/perusahaan. 
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